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Inleiding
Binnen de opleiding geneeskunde vervult
het merendeel van de docenten taken op
het gebied van onderzoek, onderwijs en/of
patiëntenzorg. Onderzoeksprestaties spe-
len de belangrijkste rol bij carrièremoge-
lijkheden. Onderwijsprestaties zijn hierbij
veelal van ondergeschikt belang.1 De vraag
is in hoeverre dit terecht en wenselijk is.
Om het belang van onderwijs te onderstre-
pen, dienen prestaties op dit terrein even-
eens een rol te spelen bij carrièremogelijk-
heden. Enerzijds door onderwijsprestaties
te betrekken bij de loopbaan van medewer-
kers en anderzijds door profilering op het
gebied van onderwijs mogelijk te maken.
De Visitatiecommissie Geneeskunde on-
derschrijft deze gedachte en pleit ervoor
dat faculteiten duidelijk maken dat onder-
wijsinspanningen en -prestaties een carriè-
reperspectief openen dat minstens even-
waardig is met de carrièrelijn waar onder-
zoeksprestaties de prioriteit hebben.2
Indicatoren om de kwaliteit van onder-
wijsprestaties te beoordelen zijn hiervoor
noodzakelijk. Het is algemeen geaccep-
teerd dat onderzoeksprestaties beoor-
deeld worden aan de hand van output in
de vorm van publicaties, internationale
contacten en het vermogen om fondsen te
verwerven voor onderzoeksprojecten.
Onderwijsprestaties worden slechts spo-
radisch beoordeeld. Veelal wordt volstaan
met het verstrekken van gegevens over de
kwantiteit van de onderwijsactiviteiten
(onderwijslast) zonder dat daarbij uit-
spraken gedaan worden over de kwaliteit.
Indien onderwijs een serieuze rol speelt
in de loopbaan van medewerkers, dan
moet duidelijk zijn welke bekwaamheden
nodig zijn voor bepaalde onderwijsrollen
en op welke manier deze beoordeeld wor-
den. In dit artikel wordt een stappenplan
beschreven om te komen tot een systeem
van docentbeoordeling.
Stappenplan voor een systeem van
docentbeoordeling
In binnen- en buitenland zijn diverse po-
gingen ondernomen om te komen tot een
systeem van docentbeoordeling.3-5 Ge-
meenschappelijke elementen hierin zijn
onder meer het formuleren van de doel-
stelling, de wijze waarop docentbeoorde-
lingen gebruikt worden, omschrijving van
competenties, definiëring van de regels
voor promotiebeleid en de keuze van be-
oordelingsinstrumenten. De Faculteit der
Geneeskunde in Maastricht heeft een stap-
penplan gemaakt om te komen tot een sys-
teem waarin de genoemde elementen zijn
opgenomen.
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Samenvatting
Onderwijsprestaties worden in toenemende mate betrokken bij de carrièremogelijkheden van
medewerkers. Dit vereist dat onderwijsprestaties beoordeeld worden. Dit artikel beschrijft de
stappen om te komen tot een plan van aanpak voor een systeem van docentbeoordeling.
(Wolfhagen HAP, Dolmans DHJM, Kolle LFJThM, Scherpbier AJJA. Naar een systeem van
docentbeoordeling. Tijdschrift voor Medisch Onderwijs 2000;19(6): 213-217.)
Stap 1. Formuleer wat het doel is van een
systeem van docentbeoordeling
Het gebruiksdoel van docentbeoordelin-
gen bepaalt het soort meetinstrumenten.
Formulering van het doel van docentbe-
oordelingen moet daarom vooraf plaats-
vinden.6
Grofweg kunnen twee doelen onderschei-
den worden. Het eerste doel is formatief: de
beoordelingen zijn erop gericht docenten
van individuele feedback te voorzien ten-
einde hun prestaties te verbeteren. Het
tweede doel is selectief: de beoordelingen
zijn erop gericht docenten te selecteren. In
negatieve zin betekent dit dat docenten
naar aanleiding van de beoordeling uitge-
sloten kunnen worden van bepaalde onder-
wijsrollen. In positieve zin betekent dit dat
docenten de gelegenheid krijgen zich te
profileren op het gebied van onderwijs.
Stap 2. Inventariseer en benoem alle onder-
wijsrollen
Allereerst is het nodig om inzicht te verkrij-
gen in het totaal aan onderwijsrollen die
binnen een instelling vervuld worden. Dit
maakt een inventarisatie van onderwijsrol-
len noodzakelijk. Voorbeelden van onder-
wijsrollen zijn: uitvoerder van onderwijs
(bijvoorbeeld tutor), beoordelaar, vakdes-
kundige, ontwikkelaar van leermaterialen,
coördinator van een module. Het is moge-
lijk, maar niet noodzakelijk, om deze rollen
in een en dezelfde persoon te verenigen.
Stap 3. Maak voor elke onderwijsrol een
taakomschrijving
Aan elke onderwijsrol liggen bekwaamhe-
den ten grondslag.7 Het benoemen van
deze bekwaamheden per onderwijsrol
maakt duidelijk wat de inhoud is van de di-
verse onderwijsrollen en welke activiteiten
van docenten verwacht worden. Een goede
taakomschrijving bevat een beschrijving
van deze bekwaamheden. Hieruit is af te
leiden aan welke eisen een docent moet
voldoen om in aanmerking te komen voor
deze rol. Deze taakomschrijving vormt de
basis voor de formulering van criteria om
de onderwijsprestaties van docenten te be-
oordelen.
Een beschrijving van een onderwijsrol
wint aan praktische bruikbaarheid als
hierin naast de gevraagde bekwaamheden
ook informatie is opgenomen over de be-
noemingsprocedure, de duur van de be-
noeming, het aantal uren dat de docent
krijgt voor de rol, wie verantwoordelijk is
voor de beoordeling, en dergelijke.
Stap 4. Geef een indicatie van het type on-
derwijsrollen
Onderwijsrollen variëren in type. Om een
onderscheid te maken tussen de verschil-
lende typen onderwijsrollen kan gebruik
gemaakt worden van de docentopvattingen
van Darling-Hammond et al.8 Zij onder-
scheiden twee soorten onderwijsrollen, die
zij typeren als ‘labor/craft’ en ‘profes-
sion/art’. Onderwijsrollen die getypeerd
worden als labor/craft zijn gericht op de
uitvoering van onderwijs. De docent is uit-
voerder van onderwijs dat door anderen is
ontwikkeld en wordt voorgeschreven.
Slechts binnen beperkte marges heeft de
docent de mogelijkheid om het onderwijs-
programma naar eigen inzicht vorm te
geven. De docent heeft dus weinig autono-
mie.
Onderwijsrollen die getypeerd worden
als profession/art zijn docentrollen waarbij
docenten zelf verantwoordelijk zijn voor de
ontwikkeling, uitvoering en inrichting van
het onderwijs. Bij profession/art onder-
wijsrollen beschikt de docent over veel au-
tonomie.
Voorbeelden van onderwijsrollen met
veel autonomie zijn managementrollen,
coördinerende rollen en onderwijsontwik-
kelingsrollen. Voorbeelden van rollen met
weinig autonomie zijn uitvoerende rollen,
zoals trainer of tutor.
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Stap 5. Bepaal welke meetinstrumenten ge-
bruikt worden voor de beoordeling van een
onderwijsrol
Is het primaire doel van de beoordeling
het geven van feedback aan individuele
docenten, dan liggen met name diagnosti-
sche instrumenten voor de hand. Dit zijn
instrumenten die gericht zijn op het ver-
schaffen van feedback op basis waarvan
de docent zijn gedrag kan bijsturen. Is het
primaire doel gericht op selectie, dan gaat
de voorkeur uit naar screeningsinstru-
menten. Deze instrumenten zijn bedoeld
om te beoordelen of het gedrag van de do-
cent in een bepaalde rol voldoende of on-
voldoende is. Diagnostische instrumenten
zijn uitgebreider van opzet dan scree-
ningsinstrumenten. 
Stap 6. Ontwikkel een opslagsysteem voor
docentbeoordelingen 
Van docenten die onderwijsrollen vervul-
len, dienen beoordelingen beschikbaar te
zijn over de kwaliteit van de onderwijs-
prestaties. Hiervoor is de onderwijsorga-
nisatie verantwoordelijk. De beoordelin-
gen moeten makkelijk toegankelijk zijn.
Een centraal opslagsysteem verdient de
voorkeur. Het is raadzaam de beoordelin-
gen in dit systeem te ordenen op diverse
niveaus, bijvoorbeeld per docent, per on-
derwijsrol en per capaciteitsgroep. Op
deze manier kunnen gegevens op diverse
niveaus inzichtelijk gemaakt worden en
desgewenst als uitgangspunt voor verbe-
tering of verandering aangewend worden.
Dit vraagt om een elektronisch en geauto-
matiseerd opslagsysteem. Afspraken zijn
vereist over de aard en detaillering van de
gegevens die opgenomen worden. Boven-
dien dienen verantwoordelijkheden gede-
finieerd te worden, zoals wie de docentge-
gevens regelmatig invoert (up-to-date) en
wie toegang heeft tot het systeem (bewa-
king privacy van docenten). 
Stap 7. Zorg dat de eisen voor promotie op
onderwijsgebied schriftelijk zijn vastgelegd
Op centraal niveau moet geformuleerd
zijn op welke wijze onderwijsprestaties
betrokken worden bij de loopbaan van
medewerkers en op welke wijze profile-
ring op onderwijsgebied mogelijk is. Dit
vraagt om duidelijke regels, die ook
schriftelijk zijn vastgelegd. Bijvoorbeeld
duidelijkheid over het type, de kwantiteit
en de kwaliteit van de onderwijsrollen die
iemand moet vervullen alvorens hij in
aanmerking komt voor een functie als
universitair hoofddocent of een hoogle-
raarschap. Deze regels winnen aan kracht
indien ze landelijke erkend worden. De
discussie over de mogelijkheden van on-
derwijsprofilering spelen landelijk al
enige tijd, maar er is nog geen sprake van
een eenduidig beleid.2
Stap 8. Zorg voor scholingsmogelijkheden om
professionalisering van docenten te stimuleren
Belang hechten aan goed onderwijs ver-
eist dat docenten over bekwaamheden op
het gebied van onderwijs beschikken.
Hiervoor is scholing vereist. Indien in de
praktijk blijkt dat docenten over onvol-
doende bekwaamheden beschikken, moet
de mogelijkheid gegeven worden tot bij-
en herscholing. Docenten die zich verder
willen profileren op onderwijs dienen bo-
vendien extra mogelijkheden te krijgen
om zich te professionaliseren. Een derge-
lijk beleid is tot op heden nog onvol-
doende ontwikkeld. De Visitatiecommis-
sie Geneeskunde onderschrijft dit en
toont zich voorstander van een beleid
waarin meer aandacht is voor onderwijs-
kundige professionalisering.2 Kortom:
een systeem van docentbeoordeling ver-
onderstelt een professionaliseringsbeleid
en een scholingsprogramma voor docen-
ten. Het management is hiervoor verant-
woordelijk.6
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Stap 9. Zorg voor voorlichting over het beoor-
delingssysteem
De introductie van een beoordelingssys-
teem voor docenten vraagt de nodige tijd
en aandacht van het management. De
bruikbaarheid van een beoordelingssys-
teem neemt toe naarmate de acceptatie
ervan groter is. Het is bekend dat accepta-
tie bevorderd wordt wanneer voldaan is
aan enkele voorwaarden. De gebruikers
moeten de relevantie van het systeem in-
zien en de informatie die opgenomen is in
het beoordelingssysteem moet geloofwaar-
dig zijn. De rapportage van gegevens moet
duidelijk zijn. Bovendien moet de gebrui-
ker betrokken zijn bij de opzet van het sys-
teem. Een goede communicatie met do-
centen over opzet, doel en gebruik van een
beoordelingssysteem is onmisbaar.9
Stap 10. Zorg voor kwaliteitscontrole
Als laatste geldt dat het onderwijsmanage-
ment regelmatig controleert of het sys-
teem bijgesteld moet worden. Bovendien
moet bekeken worden of de stappen met
de bijbehorende activiteiten ook nageleefd
worden. Bijvoorbeeld: eisen voor promotie
(stap 7) kunnen schriftelijk vastgelegd
zijn, maar dit impliceert niet automatisch
toepassing hiervan in de praktijk. 
Een overzicht van de tien stappen is opge-
nomen in figuur 1.
Ten slotte
De beschrijving van het stappenplan is
een praktische benadering om te komen
tot een beoordelingssysteem voor docen-
ten. Het is een eerste aanzet hiertoe.
Wanneer gesproken wordt over bekwaam-
heden waarover docenten voor bepaalde
onderwijsrollen moeten beschikken, dan
moet een vertaalslag gemaakt worden
naar de benodigde competenties van do-
centen. Welke competenties dit precies
zijn, vereist verdere discussie en onder-
zoek. Hetzelfde geldt voor de maatstaven
die gehanteerd worden voor goede versus
slechte onderwijsprestaties.
Het beoordelingssysteem is enerzijds ge-
richt op het nemen van beslissingen over
goede en slechte onderwijsprestaties van
docenten en anderzijds op het verbeteren
van onderwijsprestaties. Tussen beide be-
staat een spanningsveld. De kunst is om
een balans te vinden. Profilering op het ge-
bied van onderwijs zal niet voor alle do-
centen gelden. Indien een docent dit wenst
en een onderwijscarrrière nastreeft, dan is
er behoefte aan uitvoeriger informatie over
zijn onderwijsprestaties. In dergelijke ge-
vallen is een portfolio nuttig. Indien deze
docent opteert voor een bepaalde onder-
wijsfunctie, dan moet uit de portfolio blij-
ken dat de docent beschikt over de beno-
digde bekwaamheden. De ‘bewijslast’ ligt
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1. Formuleer wat het doel is van een systeem van docentbeoordeling.
2. Inventariseer en benoem alle onderwijsrollen.
3. Maak voor elke onderwijsrol een taakomschrijving.
4. Geef een indicatie van het type onderwijsrollen.
5. Bepaal welke meetinstrumenten gebruikt worden voor de beoordeling van een onderwijsrol.
6. Ontwikkel een opslagsysteem voor docentbeoordeling.
7. Zorg dat de eisen voor promotie op onderwijsgebied schriftelijk zijn vastgelegd.
8. Zorg voor scholingsmogelijkheden om professionalisering van docenten te stimuleren.
9. Zorg voor voorlichting over het beoordelingssysteem.
10. Zorg voor kwaliteitscontrole.
Figuur 1. Overzicht van het stappenplan voor een systeem van docentbeoordeling.
dan niet bij de onderwijsorganisatie, maar
bij de docent zelf. Daarentegen zal de on-
derwijsorganisatie tot op zekere hoogte
willen beschikken over informatie over de
wijze waarop onderwijsrollen zijn uitge-
voerd. Tot op heden is er nog weinig erva-
ring opgedaan met portfolio’s voor docen-
ten. Bij diverse onderwijsinstellingen is het
gebruik van portfolio’s voor docenten tot
speerpunt uitgeroepen. Komende tijd zijn
er dan ook ontwikkelingen op dit terrein te
verwachten. 
Met de invoering van een docentbeoorde-
lingssysteem kan het belang van onderwijs
niet worden afgedwongen. Hiervoor is een
cultuuromslag nodig, die ertoe leidt dat
onderwijs hoog op de agenda staat. Alleen
dan is een beoordelingssysteem voor do-
centen zinvol en zal het in de praktijk een
daadwerkelijke functie vervullen.10 11
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Summary
Teaching is playing an increasingly important role in faculty career development. This means that teaching efforts and
accomplishments must be evaluated. This article describes a number of steps in an approach to systematic teacher 
assessment. (Wolfhagen HAP, Dolmans DHJM, Kolle LFJThM, Scherpbier AJJA. Steps towards systematic teacher 
assessment. Dutch Journal of Medical Education 2000;19(6): 214-217.)
